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摘要 
企业是社会经济发展职能的主要角色扮演者，而企业核心人才又是实现这一
角色职能的主要承担者，发挥着举足轻重的作用。纵观我国企业发展现状，核心
人才的长期激励不足，对企业核心竞争力的塑造和内部人力资源的合理配置及发
展已经带来了严重的影响。 
本文的研究就是基于这样的研究背景，本文以“百贸公司核心人才股权激励
机制”为主要的研究内容，聚焦两个关键点：“互联网科技企业”和“核心人才
激励”详细的探讨了适合互联网科技企业的核心人才激励机制问题。在本文的研
究过程中，本文首先在国内外股权激励相关理论研究的基础上得到启发，回归到
互联网科技企业的核心人才激励主体上，通过提炼互联网科技企业的核心人才特
征，总结出他们的主导性需要，激励效用共性，然后在此基础上，通过对百贸公
司的背景分析以及问卷调查进而梳理出百贸公司的核心人才激励现状及问题分
析。论文采用理论联系实际，定性与定量相结合，同时运用调查与统计，图表相
结合的分析方法在详细分析和比较论述的基础上，提出百贸公司核心人才股权激
励的方案设计及配套的保障性措施。本论文通过对百贸公司如何建立核心人才的
股权激励机制探索，希望通过这一次理论与实践的研究，为百贸公司建立长效的
激励机制，以确保激励作用的长期性，为百贸公司的核心人才稳定提供专业保障。 
通过本文的研究，不仅深入全面的了解到了百贸公司的核心人才激励的现状
以及存在的问题，同时也为该企业的核心人才激励提供了全面、可行的方案。切
实的得到了提高核心员工工作积极性，提高工作绩效的目的。 
 
关键词：核心人才；互联网科技企业；激励机制  
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ABSTRACT 
Enterprise is the main role in the social economic development functions of the 
play, and the enterprise core talented person is mainly responsible for the realization of 
this role function, they occupy the entire enterprise is the core position in the enterprise, 
and play a decisive role. The development status of China's enterprises in long-term 
incentive, lack of core talents, the reasonable disposition and the development of 
enterprise core competitiveness and internal human resources has brought serious 
influence. Therefore, in order to give full play to the core talented person's subjective 
initiative and creativity, so that they become the enterprise sustainable development the 
source of power, have explored a long-term incentive mechanism of modern enterprise, 
the practice proved that equity incentive can effectively unified core talent and 
enterprise objective, has a very positive practical significance for long-term incentive 
core talents. 
This study is based on this background, the paper "Baimao equity incentive 
company's core talent" as the main research focus on two key points: "Internet 
Technology Enterprise" and "core talent incentive" for a detailed discussion of the 
Internet the company's core technology talent incentive mechanism. In the course of this 
article, the article first in the domestic equity incentive basis of relevant theories of 
inspiration, the return on the company's core Internet technology talent incentive body, 
characterized by refining the core talent Internet technology companies, summed up 
their dominant sexual needs, common utility incentives, and on this basis, through the 
Baimao's background analysis and surveys and then sort out the company's core talent 
incentive Baimao Status and Problems. Thesis, theory with practice, the combination of 
qualitative and quantitative, while the use of surveys and statistical analysis method 
based on a combination of chart analysis and comparison discussed in detail on the 
proposed Baimao company's core talent equity incentive program design and supporting 
measures to protect . In this thesis, how to build the core of the Baimao corporation's 
equity incentive to explore talent, hope this time the study of theory and practice, 
establish long-term incentives for the Baimao corporation, in order to ensure long-term 
incentives for the company's core talent Baimao stable to provide professional support. 
Through this study, not only to understand the depth and comprehensive status quo 
Baimao's core talent and motivation problems, but also for the company's core talent 
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incentive to provide a comprehensive and viable option. Effectively improve the core 
staff has been working actively, improve job performance purposes. 
 
 
Keywords: Core talent, Internet technology companies, incentives 
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第一章 绪论 
第一节 选题背景 
企业是社会经济发展职能的主要角色扮演者，而企业核心人才又是实现这一
角色职能的主要承担者，他们在企业内部占据着整个企业非常核心的位置，并发
挥着举足轻重的作用。纵观我国企业发展现状，人才的长期激励不足，甚至畸形
激励，对企业核心竞争力的塑造和内部人力资源的合理配置及发展已经带来了严
重的影响。实践证明要想实现企业长远发展，制定一套科学的、合理的、可行的、
核心人才长期激励机制具有重要的现实意义。 
因为员工与企业之间存在着一种共存互利的关系，而核心人才对自身企业经
营的大量参与和参谋往往使一个企业发展的命脉被这样少部人掌握，因此如何吸
引并留住核心人才是当前企业必须面对并急待解决的重要问题，激励机制显然是
最重要一种手段。激励主、客体间的相互作用就是通过激励机制这样一套理性、
系统、客观并具备一定灵活性的制度来反映的。过去，企业惯用现金、物质奖励
等这样一些传统的激励方式，同时辅以一定的精神激励，比如口头表扬、表彰。
然而后来人们越来越发现，这种过分依靠物质驱动的传统物质激励方法很难保持
长久的激励效果，同样，传统的精神激励方式也很难真正带给激励客体以长效满
足。它们共同体现出来的一个结果就是激励效果短，很难保持。因此，为了尽量
保持对核心人才的长效激励效果，使他们成为企业可持续发展的动力之源，现代
企业纷纷探索一种长效的激励机制。 
互联网科技企业与一般企业相比，核心人才有以下几大特征：第一，具备核
心能力。互联网科技企业的核心人才不仅具有普通企业人才的特点还具有其特殊
性，他们要么掌握着独特的核心技术专长，要么具备强大的组织管理技能，他们
控制着公司重要资源，比其他员工更具竞争性。第二，不盲从权威，崇尚个性。
信息化时代，获取知识的渠道变得越来越多元化，只要有心并肯努力，太多信息
工具可以帮助你获取知识，成就梦想，这使得权威在信息化时代变得越来越容易
追赶和超越。而从事高新技术的核心人才，追求创新和实现自我价值就是他们的
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核心价值观。第三，不可替代性强，替代成本高。从事高新技术的核心人才不仅
影响着在行项目的实现，还对项目的后续维护、升级迭代也起着决定性的作用。
综上，他们的领头羊地位决定了他们的不可替代性非常高。同样，互联网科技企
业核心人才的替代成本也是非常高的，这主要是因为从事高新技术的核心人才通
常具备较强的综合素质，积累了较丰富的专业经历，人力资本投资大，拥有某种
特殊的专长或技能。第四，竞争性强，流动性高。一方面，随着人力资源服务的
不断发展，劳动力市场的不断完善，核心人才会是专业猎头们关注的重点对象，
他们会主动地为核心人才提供各种更具诱惑力机会；另一方面，知识型员工的知
识、管理技能和创新能力，作为核心人才的资产全部都固化在他们自己的大脑里，
对铁饭碗的追求已经不是知识经济时代核心人才的追求，他们渴望更多的见识和
成长。第五，具有高层次需求，成就动机高。第六，绩效不好衡量。因此，互联
网科技企业核心人才的有效激励问题较之传统型企业更复杂，更有难度，一直备
受理论界和实务界的关注。 
从本质上来说，建立长期的激励机制就是为了吸引并留住各类人才，核心人
才的稳定更有利于提高企业的决策水平，提高企业的可持续性发展。归根结底，
建立长期的激励机制就是要将员工的利益与公司的长期利益挂钩，为实现共赢而
形成利益共同体，实践证明股权激励对达成这一目的具有非常积极的现实意义。
针对核心人才的股权激励机制设计要结合他们的工作特点，并结合他们的核心工
作职能来制定。 
第二节 研究目的和意义 
百贸公司成立于 2008 年底，是国内知名的电子商务运营商，主要经营：APP
系统定制、微系统定制、微商城、PC商城平台系统定制、OA移动办公管理系统定
制、大中型应用平台系统定制、一站式全网络互联网营销服务及运营大型电商平
台“百贸网”baimao.com。公司 2012年获得软件企业认定，2013年通过高新技术
企业认定，2014年被评选为厦门市重点电商企业，2015年获得厦门市第一届民营
科技企业认定。公司自行开发、运营的大型电子商务平台网站“百贸网”baimao.com
拥有企业用户近 500万，日均近 200万 IP访问量。根据国际权威机构艾瑞咨询的
iWebChoice排名显示，2015年 5月“百贸网”己位居综合 B2B行业排名前 5名。
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百贸在全国有近２００家代理商，同时在泉州等地己设立分公司。是一家真正拥
有品牌与技术实力的电子商务运营商。 
论文通过对百贸公司如何建立核心人才的股权激励机制探索，希望通过这一
次理论与实践的研究，发现百贸公司在人才激励机制上存在的问题，找到适合百
贸公司的长效激励机制，为百贸公司的核心人才稳定提供专业保障。此外，还希
望通过对百贸公司核心人才的股权激励机制的研究，为公司探索出更优的人才激
励方案，从而增强企业的核心竞争力，提升百贸公司在社会上的品牌形象，为国
内同行或同质性的企业提供借鉴。 
第三节 论文的基本思路和框架 
一、论文的基本思路 
    本文以“百贸公司核心人才股权激励机制”为主要的研究内容。百贸公司是
一家互联网科技企业，本文要想成功探索这样一家企业的核心人才激励问题，首
先得聚焦两个关键点：一是，互联网科技企业；二是，核心人才激励。因此，有
了这样的思路分解指引，论文首先在国内外相关理论研究的基础上, 通过重点研究
激励理论、委托代理理论和人力资本理论，得到启发。然后回归到互联网科技企
业的核心人才激励主体上，通过提炼互联网科技企业的显著特征，分析并挖掘服
务于这类企业的核心人才特征，总结出他们的主导性需要，激励效用共性。有了
共性的参考和比对，在此基础上，通过对百贸公司的背景分析，行业及百贸公司
自身的人力资源现状剖析，通过问卷调查，进而梳理出百贸公司的核心人才激励
现状及发现的问题，并做出了客观的原因分析。详细分析和比较论述后，最后针
对百贸公司这样一家互联网科技企业，分别从核心人才建立长效激励机制的必要
性，激励机制改进方案设计的目标、原则，核心人才股权激励的方案选择到具体
的方案设计多个方面提出核心人才激励机制的改进建议及配套的保障性措施。 
二、论文的写作框架 
论文包括七个章节。 
第一章，绪论。主要介绍论文写作背景、论文研究的目的和意义、论文的基
本思路和写作框架。 
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等二章，股权激励综述。重点从委托代理理论、人力资本理论和激励理论三
大理论来阐述股权激励理论的基础；从股权激励模式和企业不同发展周期的股权
激励选择两方面对股权激励进行了概述。这两部分的综述为后面章节进行百贸公
司股权激励设计提供了理论基础。 
第三章，互联网科技企业及其核心人才分析。首先是对互联网科技企业和核
心人才进行了界定，然后重点提炼了互联网科技企业核心人才的特点，对后面章
节进行百贸公司股权激励设计奠定了现实基础。 
第四章，百贸公司核心人才激励现状及其分析。首先介绍了百贸公司背景及
组织架构，分析了人力资源情况及激励现状，随后通过辅助问卷调查及深入访谈，
提出公司核心人才激励存在的问题，并对原因进行了深入的分析和总结。 
第五章，百贸公司核心人才股权激励机制设计。首先介绍了百贸公司建立股
权激励机制的必要性，同时介绍了此次股权激励的设计原则和目标，提出了分层
持股的股权激励设计方案：针对中高层管理人员，设计方案突出“事业心”，采用
管理团队持股的方式，目的是希望他们能与公司“利益共享，风险共担，长期共
存”；针对技术骨干，设计方案突出“责任心”和“归属感”，注重累积他们的长
期贡献，提高技术骨干的安全感和忠诚度。但这部分人并不擅长管理，为不影响
决策效率，为此采用虚拟股份加延期支付的复合激励方式，目的是希望能长效激
励技术骨干的同时，缓解激励成本带来的资金压力。最后对分层持股方案做了详
细的说明。 
第六章，百贸公司核心人才股权激励机制实施保障。为了配合本次股权激励
设计，保障实施效果，从人岗配置、绩效管理、职业规划到企业文化四个方面分
别做了实施保障说明。 
第七章，结论与展望。总结此次论文的研究结果和不足，对后续进一步研究
提出了展望。 
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第二章 激励机制的理论基础 
第一节 激励机制理论基础 
一、委托代理理论 
上世纪 30 年代初，随着现代企业的不断发展，规模化经营和多元化经营格局
的垫基，社会分工日益明显，股权逐渐分散已成为一种普遍现象。美国的经济学
家们在这样的经济大背景下，对大量企业进行了调研，他们发现：许多企业在股
权分散，所有者同时又是经营者的现实情况下出现了很多弊端；同时，经济发展
又在不断推动社会进一步分工，越来越多的专业化随着社会分工的发展而日渐成
熟。基于以上的调研基础，经济们学家们提出了委托代理理论，他们倡导将所有
权和经营权进行分离。先趋者们实践了这一理论，股东为了企业的利益最大化，
在社会分工日益明显，专业化发展已成定势的当时，不得不将经营控制权逐步向
实际经营者转移，推动了企业所有权与经营权的两权分离，这种状况在当期的美
国相当普通。到了 60 年代，现代企业的经营控制权从所有者向经营者的转移过程
已经基本完成。 
两权分离的最大矛盾是所有者与经营管理者的利益目标不统一，企业的成本
加大，所有者的利益受损。在现代企业两权分离的情况下，在委托-代理的关系中，
由于存在着委托人和代理人之间信息的不对称、目标不一致、效用函数不一样、
契约不完全这一事实，委托人和代理人各自追求自己的权益最大化，必然会导致
两者的利益冲突。两者的利益冲突时，代理人很有可能会利用自己拥有信息上的
优势，在没有有效的约束机制下，代理人即经理人很有可能为了追求自身的最大
利益而不顾委托-代理矛盾，最终损害委托人即股东的利益，让股东面临逆向选择
风险和道德风险两种风险。所谓逆向选择风险，是指代理人即经营者为了实现个
人利益而不惜牺牲委托人即股东利益，做出与企业价值取向不符甚至相反的决策。
所谓道德风险，是指代理人即经营者以不犯错误为原则，做事不全情投入，出工
不出力，不以努力创造最佳业绩而积极调动自己的主观能动性和创造力，使其最
终贡献小于从委托人即股东那里获得的报酬。 
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在委托代理活动中，克服和防止代理人的道德风险关键在于处理信息不对称
的问题[1]，为了降低这样的风险，企业建立健全激励和约束机制显然是十分必要的。
如何防范员工的消极怠工和经理层的短期行为，控制道德风险和逆向选择风险，
委托人必须采用“萝卜”加“大棒”政策：一方面，对代理人进行适当激励，比
如“通过资本剩余索取权”来调动并刺激代理人的积极性和创造性，同时增加代
理人采取不道德行为的机会成本，降低道德风险；另一方面，强化对代理人的监
督和约束机制，限制代理人偏离企业价值目标的行为，尽量控制逆向选择风险。
委托代理理论的中心任务就是解决在利益相冲突和信息不对称情况下，委托人应
该采取什么样的方式在代理人实现自己的效用最大化的同时也能实现委托人的效
用最大化，即所谓激励相容的问题。 
股权激励正是在充分考虑两权分离导致的经理人和股东之间诸多矛盾而产生
的平衡机制，通过股权激励，让经理人与股东形成利益共同体，尽量趋同二者目
标，减少经理人对短期财务指标的关注，转为重视企业的长远发展；同时股权激
励分批兑现的特点约束了经理人的道德风险，降低了委托代理过程中的代理成本。 
二、人力资本理论 
随着社会高速发展和人类文明的进步，社会分工日趋细化，因此涌现出了大
量的专业化技能和专业化能力，而掌握着这些特殊技能和综合能力的人们用自己
的智力和本事实现着自我价值的同时，创造着社会财富。委托代理理论和现代企
业理论的发展为人力资本理论的产生和发展奠定了理论基础，同时知识经济的发
展又推进了人力资本理论的形成和升华。现代企业管理中，专业化分工让职业经
理人队伍应运而生，他们将自已长年累积的学识、经验、技能作为生产要素与其
它物质资料一起投入到企业生产、管理、运营中，实现企业的增值。这些具有强
烈的个人特色的综合素养和技能，以及经验、方法，是与掌握它们的个人是不可
分离的，它们和物质资本一样具有资本的属性，我们称之为人力资本。正如人力
资本理论的创始人舒尔茨所说：劳动者之所以成为资本拥有者，是因为他们自身
具有的知识和技能，而这些能力是他们长期投资的智力结果或劳动成果，这些能
力和成果被他们所掌控，并可以转换成经济价值[2]。 
知识经济时代，企业管理呈现日益复杂和专业化程度越来越高的明显趋势，
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